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Abstract
This research aimed to find out and to analyze the influence of training effectiveness to job satisfaction and
organizational commitment and employee performance. This research was a survey, which used explanatory
research.  The population was 606 employees, and 127 of them were the permanent employees at PT.Bank
Kalbar Pontianak. The research samples were 62 people. They were the employees in bachelor degree.  Data was
collected using questionnaires, interviews and document study.  Each item was measured by the reliability and
validity of the study.  Hypothesis testing was done by using path analysis.  Based on the results of path
analysis, it was found that: the effectiveness of the training significantly influenced the employee satisfaction,
the effectiveness of the training significantly influenced organizational commitment, effectiveness of the train-
ing did not have any significant effect on the performance of employees, job satisfaction significantly influ-
enced the organizational commitment, job satisfaction significantly affected the performance of employees,
organizational commitment significantly influenced the employees performance.
Keywords: employee performance, job satisfaction, organizational commitment, training
Dalam kondisi lingkungan yang selalu berubah,
organisasi akan selalu berupaya untuk mencapai
tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Oleh
karena itu setiap organisasi dituntut untuk me-
miliki strategi yang tepat dalam mengantisipasi
setiap perubahan yang terjadi. Strategi bersaing
dalam lingkungan yang selalu berubah adalah
strategi yang mampu mendekatkan organisasi
mencapai tujuannya atau dapat memberikan kinerja
terbaik bagi organisasi.
Kinerja karyawan secara individu merupakan
sesuatu hal yang dianggap penting, baik bagi
karyawan itu sendiri maupun bagi organisasi yang
bersangkutan. Dengan kinerja yang tinggi, lebih
besar kemungkinan tercapainya tujuan pribadi
(karyawan) maupun tujuan organisasi.
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Dalam perspektif sumber daya manusia (SDM),
pencapaian kinerja individu sangat tergantung
pada keberhasilan pengelolaan sumber daya ma-
nusia dalam suatu organisasi. Secara spesifik,
karyawan sebagai individu dan kelompok dalam
suatu organisasi mempunyai perbedaan unik dari
suatu pribadi, sehingga keberhasilan pengelolaan
sumber daya manusia harus ditopang dengan
penguasaan skill dan knowledge yang dimiliki
karyawan, yang tidak dapat ditiru oleh organisasi
pesaing. Untuk menopang keberhasilan tersebut,
organisasi perlu menjalankan strategi yang tepat,
yaitu dengan memperhatikan secara internal bagai-
mana mengelola sumber daya manusia yang ada.
Banyaknya organisasi yang mengalami per-
ubahan dalam lingkungan yang semakin kompe-
titif, ketidakpuasan karyawan mungkin lebih
banyak terjadi, ketika ketidakpuasan terjadi, stabi-
litas dan keberhasilan organisasi akan terhambat.
Kepuasan kerja sangat penting artinya bagi suatu
organisasi, karena salah satu gejala dari kurang
stabilnya organisasi adalah rendahnya kepuasan
kerja. Bentuk yang paling ekstrim adalah pemogok-
an kerja, pelambanan kerja, mangkir dan tingkat
keluarnya karyawan yang tinggi. Gejala ini mung-
kin merupakan bagian dari keluhan karyawan.
Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi merupakan
tanda organisasi dikelola dengan baik dan pada
dasarnya merupakan hasil dari manajemen perilaku
yang efektif.
Pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu
didahului oleh penegasan bahwa masalah kepuasan
kerja bukanlah hal yang sederhana baik dalam arti
konsep maupun dalam arti analisisnya, karena “ke-
puasan” mempunyai konotasi yang beraneka
ragam. Meskipun demikian tetap relevan untuk
mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
suatu cara pandang seseorang, baik yang bersifat
positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaan-
nya (Siagian, 2000).
Komitmen merupakan suatu kondisi dimana
anggota organisasi memberikan kemampuan dan
kesetiannya pada organisasi dalam pencapaaian
tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang
diperolehnya (Anthony et al., 2003). Griffin &
Ebert (1996) menyatakan bahwa karyawan yang
puas akan lebih berkomitmen dan setia, karena se-
cara psikis mereka merasa lebih diperhatikan oleh
perusahaan. Dampak positifnya, kemungkinan
besar karyawan seperti itu akan bekerja keras dan
memberikan sumbangan yang berharga bagi orga-
nisasi. Di samping itu, mereka cenderung mem-
punyai lebih sedikit keluhan daripada rekan-
rekannya yang kurang puas.
Warsi et al. (2009) menegaskan bahwa hu-
bungan antara kepuasan kerja dan komitmen orga-
nisasional sangatlah penting sekarang ini, karena
masyarakat sekarang sering tidak menyukai untuk
tetap dengan organisasi yang sama untuk jangka
waktu yang lama. Para manajer biasanya berharap
bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan yang
lebih tinggi akan memiliki komitmen organisa-
sional yang lebih tinggi.
Dalam industri perbankan, human capital
merupakan salah satu faktor penentu keunggulan
sebuah bank. Saat ini sumber daya manusia Bank
Kalbar sebagai asset utama bank perlu mendapat
perhatian dari manajemen dalam pengembangan-
nya guna meningkatkan wawasan dan pengetahuan
dalam menghadapi persaingan di dunia perbankan
yang semakin tinggi dan kompetitif. Dengan ada-
nya era globalisasi yang ditandai dengan semakin
tingginya tingkat persaingan, maka perubahan-
perubahan yang dapat dilakukan adalah agar para
karyawan tersebut dapat bekerja lebih profesional
dan lebih dapat memikirkan kepentingan bisnis dan
perusahaan secara makro. Karyawan harus dapat
mengembangkan dirinya, baik dengan melakukan
self development ataupun melalui berbagai program
pendidikan dan pelatihan yang dapat menunjang
pelaksanaan tugasnya. Di samping itu, globalisasi
telah memengaruhi sikap dan perilaku masyarakat.
Masyarakat mengajukan tuntutan yang semakin
tinggi terhadap pemerintah dan dunia usaha, baik
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terhadap pelayanan maupun produk yang diberi-
kan. Perubahan perilaku masyarakat sebagai kon-
sumen memberikan gambaran bahwa tuntutan
masyarakat terhadap kinerja organisasi khususnya
birokrasi pelayanan diperbankan semakin tinggi.
Bagi bank Kalbar, dengan diadakannya pro-
gram pendidikan dan pelatihan, maka diharapkan
karyawan mempunyai pengetahuan, keterampilan,
dan wawasan sehingga dapat bekerja lebih baik
lagi dan meningkatkan prestasi kerjanya. Para ahli
mengemukakan bahwa pelatihan merupakan inves-
tasi organisasi dalam sumber daya manusianya,
sehingga sangatlah perlu dirancang program-pro-
gram latihan untuk meningkatkan prestasi kerja,
serta memperbaiki kepuasan kerja (Jahrie &
Hariyoto, 1999).
Sahinidis & Bouris (2008) menegaskan bahwa
beberapa perusahaan, untuk perencanaan jangka
panjang, berinvestasi dalam pengembangan kete-
rampilan baru oleh karyawan mereka, sehingga
memungkinkan mereka untuk menangani isu-isu
yang tidak muncul saat ini, tetapi mungkin muncul
dimasa depan. Pelatihan semacam ini dapat menye-
babkan tingginya tingkat motivasi dan komitmen
karyawan, yang benar-benar melihat peluang yang
diberikan kepada mereka. Penghargaan untuk
karyawan ini untuk investasi mereka di dalam
organisasi, yang akan muncul dalam kerja keras
dan kepuasan mereka dalam menjadi anggota
organisasi tersebut. Sahinidis & Bouris (2008)
menyimpulkan bahwa ada hubungan signifikan
yang kuat antara efektifitas pelatihan dengan ke-
puasan kerja dan komitmen karyawan. Selain itu
juga, ditemukan pula korelasi yang kuat antara ke-
puasan kerja, motivasi dan komitmen karyawan.
Lebih lanjut, Schuler & Jackson (1997) menyatakan
bahwa latihan dan pengembangan karyawan
merupakan usaha organisasi yang sengaja dilaku-
kan untuk meningkatkan kinerja sekarang dan yang
akan datang dengan meningkatkan kemampuan.
Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian
ini adalah untuk menguji dan menganalisis penga-
ruh efektifitas pelatihan terhadap kepuasan kerja
karyawan, untuk menguji dan menganalisis penga-
ruh efektifitas pelatihan terhadap komitmen orga-
nisasional karyawan, untuk menguji dan meng-
analisis pengaruh efektifitas pelatihan terhadap
kinerja karyawan, untuk menguji dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen orga-
nisasional karyawan, untuk menguji dan mengana-
lisis pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap
kinerja karyawan, untuk menguji dan menganalisis
pengaruh komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan.
PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Menurut teori modal manusia (Becker, 1964)
mengemukakan bahwa pelatihan merupakan
investasi keuangan yang akan dilakukan jika re-
turn yang diperoleh melebihi biaya pelatihan.
Pelatihan adalah salah satu fungsi manajemen sum-
ber daya manusia yang mempunyai penerapan
yang luas dan konotasi yang kaya serta salah satu
cara penting meningkatkan investasi pada modal
manusia (Ling et al., 2014). Pelatihan organisasi
adalah aktivitas sistematik untuk mengembangkan
dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan
perilaku karyawan agar mereka melaksanakan
tugas terkait pekerjaannya dengan baik, menyele-
saikan tugas-tugas khusus, dan memenuhi persya-
ratan kualitas sumber daya manusia di waktu yang
akan datang (Cagri & Osman, 2010). Tujuan pela-
tihan adalah untuk meningkatkan kompetensi
karyawan, efisiensi produksi dan mencapai tujuan
organisasi dengan memengaruhi atau mengubah
sikap, perilaku dan keterampilan karyawan (Ling
et al., 2014).
Efektivitas Pelatihan dan Kepuasan Kerja
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa pe-
latihan berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja karyawan. Siebern-Thomas (2005) melalui
hasil penelitiannya menyatakan bahwa pelatihan
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memiliki korelasi positif yang kuat dengan kepuas-
an kerja. Gazioglu & Tansel (2006) juga menemu-
kan hubungan positif antara pelatihan dan bebe-
rapa aspek kepuasan kerja. Hasil penelitian juga
menemukan bahwa pelatihan dapat memfasilitasi
pembaharuan keterampilan, meningkatkan pro-
fesionalisme, dan meningkatkan komitmen
karyawan serta kepuasan kerja karyawan terhadap
organisasi (Bateman & Strasser, 1984; Cotton &
Tuttle, 1986; Bushardt & Fretwell, 1994;). Lebih
lanjut, Sahinidis & Bouris (2008) menyimpulkan
bahwa ada hubungan signifikan yang kuat antara
efektifitas pelatihan dengan kepuasan kerja. Ber-
dasarkan telaah terhadap hasil penelitian sebe-
lumnya maka disusun hipotesis sebagai berikut:
H1: efektifitas pelatihan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja
Efektivitas Pelatihan dan Komitmen
Organisasional
Menurut social exchange theory, komunikasi
sosial merupakan proses pertukaran sumber daya
yang saling menguntungkan. Interaksi interper-
sonal seharusnya mengikuti peraturan bahwa apa
yang kita berikan dan kita terima harus sama
berdasarkan timbal balik, kepercayaan dan
keadilan (Blau, 1964). Dalam hal ini, manfaat suatu
pertukaran dapat dihasilkan ketika pertukaran
tersebut dapat memenuhi kebutuhan kedua belah
pihak. Banyak karyawan mempunyai kebutuhan
akan pelatihan dan menganggap pelatihan sebagai
sebuah hak karyawan dan keuntungan karyawan
(Ling et al., 2014). Jika pelatihan karyawan didu-
kung penuh oleh organisasi, karyawan akan me-
rasa bahwa mereka telah diperhatikan oleh orga-
nisasi. Hal ini akan meningkatkan antusiasme me-
reka dan kepercayaan untuk terus bekerja di orga-
nisasi serta mendorong organisasi dan karyawan
untuk patuh dengan komitmen. Sebaliknya ketika
hak karyawan terkait pelatihan tersebut tidak dija-
lankan, kontrak psikologis antara karyawan dan
organisasi akan dilanggar, sehingga komitmen
organisasinya menurun. Oleh karena itu, pelatihan
akan meningkatkan komitmen organisasional
karyawan. Pernyataan ini ini didukung oleh bebe-
rapa penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Ling et al. (2014), Tsui et al. (1997), Bartlett (2001),
serta Meyer & Smith (2000), yang menyatakan ada-
nya pengaruh positif pelatihan terhadap komitmen
organisasi. Peneliti lain seperti Liu & Shi (2005)
juga menemukan bahwa pelatihan adalah praktik
manajemen sumber daya manusia yang paling
penting yang memengaruhi komitmen organisa-
sional. Berdasarkan telaah terhadap hasil peneli-
tian sebelumnya maka disusun hipotesis sebagai
berikut:
H2: efektifitas pelatihan berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasional
Efektivitas Pelatihan dan Kinerja Karyawan
Schuler & Jackson (1997) menyatakan bahwa
latihan dan pengembangan karyawan merupakan
usaha organisasi yang sengaja dilakukan untuk me-
ningkatkan kinerja sekarang dan yang akan datang
dengan meningkatkan kemampuan. Akhter et al.
(2013) melakukan penelitian yang bertujuan untuk
menganalisis pengaruh praktik-praktik sumber
daya manusia terhadap kinerja karyawan dalam
konteks industri semen di Bangladesh. Dengan
menggunakan analisis regresi dan menggunakan
sebanyak 160 karyawan dari tujuh perusahaan se-
men di Dhaka Stock Exchange, hasil penelitian
menunjukkan bahwa program pelatihan dan
pengembangan mempunyai pengaruh yang positif
terhadap kinerja karyawan. Patterson et al. (1997)
menyatakan praktik-praktik manajemen sumber
daya manusia dalam seleksi dan pelatihan me-
mengaruhi kinerja dengan memberikan keteram-
pilan yang tepat. Cooke (2000) berpendapat bahwa
pelatihan merupakan suatu alat untuk mengem-
bangkan pengetahuan dan keterampilan sebagai
sarana meningkatkan kinerja individu. Marwat et
al. (2009) meneliti kontribusi dari praktik-praktik
manajemen sumber daya manusia pada sektor
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telekomunikasi terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa semua variabel
yang diuji berkorelasi positif terhadap kinerja ter-
utama untuk kompensasi dan pelatihan yang mem-
punyai korelasi tertinggi dengan kinerja. Berda-
sarkan telaah terhadap hasil penelitian sebelumnya
maka disusun hipotesis sebagai berikut:
H3: efektifitas pelatihan berpengaruh positif terha-
dap kinerja karyawan
Kepuasan Kerja dan Komitmen
Organisasional
Komitmen merupakan suatu kondisi dimana
anggota organisasi memberikan kemampuan dan
kesetiaan pada organisasi dalam pencapaian tujuan
sebagai imbalan atas kepuasan yang diperolehnya
(Anthony et al., 2003). Griffin & Ebert (1996) me-
nemukan bahwa karyawan yang puas akan lebih
berkomitmen dan setia, karena secara psikis me-
reka merasa lebih diperhatikan oleh perusahaan.
Namasivayam & Zhao (2007) menyatakan bahwa
pembahasan komitmen organisasi hanya dikaitkan
dengan kepuasan kerja, dimana dikatakan bahwa
terdapat hubungan yang kuat antara kepuasan
kerja dengan komitmen organisasi. Karadal et al.
(2008) menegaskan bahwa kepuasan kerja menun-
jukkan adanya pengaruh positif terhadap komit-
men organisasi. Pernyataan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh tehadap komitmen juga dinyatakan
oleh Williams & Hazer (1986), Mottaz (1988), Wil-
liams & Anderson (1991), dan Michaels (1994).
H4: kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan
Telah disebutkan sebelumnya bahwa karya-
wan yang puas akan lebih berkomitmen dan setia,
karena secara psikis mereka merasa lebih diper-
hatikan oleh perusahaan (Griffin & Ebert, 1996).
Dampak positifnya, kemungkinan besar karyawan
seperti itu akan bekerja keras dan memberikan
sumbangan yang berharga bagi organisasi. Per-
nyataan ini didukung oleh teori dan empiris yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi
dapat meningkatkan kinerja karyawan (Herzberg
et al., 1959; Robbins, 1996; Spector, 1997; Edwards
& Bell, 2008; Shokrkon & Naami, 2009). Berda-
sarkan telaah terhadap hasil penelitian sebelumnya
maka disusun hipotesis sebagai berikut:
H5: kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan
Komitmen Organisasional dan Kinerja
Karyawan
Mathis & Jackson (2001) menyatakan bahwa
jika para tenaga kerja berkomitmen pada orga-
nisasi, mereka mungkin lebih produktif. Hal ini
sejalan dengan pendapat beberapa peneliti yang
menyatakan bahwa tingkat komitmen organisasi
yang rendah akan menghambat kontribusi karya-
wan terhadap kinerja organisasi (Caldwell &
O’Reilly, 1990; Vanderberghe et al., 2004; Fu &
Deshpande, 2014). Hal ini berarti komitmen orga-
nisasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan telaah terhadap hasil pene-
litian sebelumnya maka disusun hipotesis sebagai
berikut:
H6: komitmen organisasional berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
METODE
Penelitian ini merupakan penelitian survei,
yaitu yang menggunakan tipe penelitian penjelasan
(explanatory research), yakni memberikan penjelasan
hubungan kausal antara variabel-variabel melalui
pengujian hipotesis. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan pada PT. Bank Kalbar,
baik di kantor pusat maupun pada kantor-kantor
cabang yang tersebar di seluruh kota/kabupaten
yang ada di Kalimantan Barat yang memiliki masa
kerja minimal 3 tahun dan sudah mengikuti pela-
tihan (populasi target). Berdasarkan data dari divisi
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Efektifitas Pelatihan 
(X1) 
Efektifitas Pelatihan dapat 
didefinisikan sebagai 
ketepatan dari pelaksanaan 
suatu pelatihan, atau tingkatan 
dari proses pelatihan yang 
menghasilkan output yang 
tepat pada tempat yang benar, 
waktu yang tepat dan harga 
yang pantas. 
Indikator menggunakan pendapat Kirkpatrick 
(1996) dan Schuler & Jackson (1997), antara lain: 
1. Reaksi peserta (X1.1) 
2. Belajar (X1.2) 
3. Perubahan perilaku (X1.3) 
4. Hasil (X1.4) 
 
Kepuasan Kerja (Z1) Kepuasan kerja dapat 
didefinisikan sebagai kondisi 
emosional yang 
menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan mana 
para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. 
Indikator menggunakan pendapat Luthans (2006) 
dan pengukuran kepuasan kerja diadaptasi dari 
kuesioner yang dikembangkan oleh Celluci et al. 
(1978) namun disesuaikan dengan kondisi riil dari 
PT. Bank Kalbar, antara lain: 
1. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (Z1.1) 
2. Kepuasan dengan Gaji (Z1.2) 
3. Kepuasan dengan kesempatan Promosi (Z1.3) 
4. Kepuasan dengan pengawasan (Z1.4) 
5. Kepuasan dengan rekan kerja (Z1.5) 
Komitmen 
Organisasional (Z2) 
Komitmen organisasional 
dapat didefinisikan sebagai 
derajat sejauhmana seorang 
karyawaan memihak pada 
suatu organisasi dan tujuan-
tujuannya, dan berniat 
memelihara keanggotaan 
dalam organisasi itu. 
Indikator menggunakan pendapat Meyer & Allen 
(1991) dan pengukuran komitmen organisasional 
diadaptasi dari kuesioner yang dikembangkan 
oleh Meyer et al. (1993), antara lain: 
1. Komitmen afektif (Z2.1) 
2. Komitmen berkelanjutan (Z2.2) 
3. Komitmen normatif (Z2.3) 
Kinerja Karyawan 
(Y1) 
Kinerja merupakan hasil kerja 
yang dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok dalam suatu 
organisasi dalam kurun waktu 
tertentu, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing, dalam 
rangka mencapai tujuan 
organisasi yang bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar 
hukum dan sesuai dengan 
moral maupun etika. 
Indikator menggunakan indikator kinerja 
karyawan PT. Bank Kalbar, antara lain: 
1. Kompetensi pencapaian hasil (Y1.1) 
2. Kompetensi teknis (Y1.2) 
3. Kompetensi personality (Y1.3) 
4. Potensi pengembangan (Y1.4) 
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sumber daya manusia (SDM) PT. Bank Kalbar ter-
sebut, diperoleh populasi karyawan (populasi tar-
get) yang berjumlah 606 orang karyawan tetap.
Dalam penelitian ini, teknik sampling yang
digunakan adalah two stage sampling (pengambilan
sampel 2 tahap). Tahap pertama dilakukan pemi-
lihan populasi sasaran (accessible population) dari po-
pulasi target. Pemilihan populasi sasaran dilakukan
dengan teknik convenience sampling. Dalam hal ini,
pemilihan populasi sasaran ditentukan berdasar-
kan kriteria mudah dijumpai dan untuk didatangi.
Untuk kemudahan dalam pelaksanaan penelitian,
maka populasi sasaran dipilih kantor dari wilayah
kota pontianak, yakni Kantor Cabang Pontianak.
Pada tahap kedua, setelah diperoleh populasi sa-
saran (accessible population), barulah kemudian
dipilih sampel individu karyawan dengan meng-
gunakan stratified random sampling. Dalam pene-
litian ini, pada tahapan kedua, teknik sampling
yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus),
hal ini dilakukan untuk terjaminnya homogenitas
data pada populasi sasaran. Ukuran sampel dalam
penelitian ini ditentukan sebanyak 62 orang res-
ponden yang berpendidikan sarjana (sekitar 50%
dari populasi sasaran). Adapun definisi operasional
masing-masing variabel penelitian ditunjukkan
pada Tabel 1.
Tahapan analisis data dalam penelitian ini
meliputi uji validitas dan uji reliabilitas yang
perhitungannya dilakukan dengan menggunakan
aplikasi program SPSS versi 16.0. Berdasarkan hasil
uji validitas dan uji reliabilitas, semua indikator
dalam penelitian ini dapat dikatakan valid dan
reliabel.
Berdasarkan kerangka konseptual penelitian,
dimana variabel laten dalam penelitian ini diben-
tuk oleh indikator-indikator yang bersifat refleksif
maupun formatif (campuran), sehingga teknik ana-
lisis yang tepat digunakan dalam penelitian ini da-
pat diselesaikan dengan model struktural (struc-
tural model) dengan menggunakan analisis jalur
(path analysis) dengan menggunakan program kom-
puter SPSS versi 16.0. (Solimun, 2011).
HASIL
Berdasarkan model-model pengaruh ter-
sebut dapat disusun model lintasan pengaruh se-
bagai berikut. Model ini disebut dengan analisis
jalur (path analysis).
Berdasarkan Tabel 2, analisis jalur dalam
bentuk persamaan disajikan sebagai berikut:
ZKepuasan Kerja = 0,603 ZEfektifitas Pelatihan
ZKomitmen Organisasional = 0,283 ZEfektifitas Pelatihan + 0,417
ZKepuasan Kerja
ZKinerja Karyawan = 0,120 ZEfektifitas Pelatihan + 0,279 ZKepuasan
Kerja + 0,341 ZKomitmen Organisasional
Dalam penelitian ini, dalam memeriksa
validitas model digunakan dua indikator yaitu
koefisien determinasi total dan theory trimming.
Variabel Koefisien Jalur p-value 
Efektivitas pelatihan terhadap kepuasan kerja 0,603 0,000 
Efektivitas pelatihan terhadap komitmen organisasional 0,283 0,030 
Efektivitas pelatihan terhadap kinerja karyawan 0,120 0,370 
Kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional 0,417 0,002 
Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 0,279 0,048 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 0,341 0,011 
 
Tabel 2. Koefisien Jalur dan Nilai P-Value
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Gambar 1. Model Lintasan Pengaruh
antar Variabel Penelitian
Koefisien Determinasi Total:
       7709.0772.0777.0798.01
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2222
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Dari hasil perhitungan, keragaman data yang
dapat dijelaskan dalam model tersebut adalah
sebesar 77,09% atau dengan kata lain, informasi
yang terkandung dalam data 77,09% dapat dijelas-
kan oleh model tersebut. Sedangkan sisanya se-
besar 22,91% dijelaskan oleh variabel lain (yang
belum terdapat di dalam model) dan error.
Theory Triming:
Uji validasi koefisien jalur pada setiap jalur
untuk pengaruh langsung adalah sama dengan
regresi, menggunakan nilai p dari uji t, yaitu peng-
ujian koefisien regresi variabel dibakukan secara
parsial. Berdasarkan theory triming, maka jalur-jalur
yang non-signifikan dibuang, sehingga diperoleh
model yang didukung oleh data empiris yang di-
tunjukkan pada Gambar 1.
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. Model Akhir Diagram Jalur hasil Penelitian
Keterangan:
*** = highly significant (signifikan pada  = 1%)
 ** = significant (signifikan pada  = 5%)
 * = weekly significant (signifikan pada  = 10%)
Dengan memperhatikan hasil validitas model
untuk data ilustrasi, diperoleh informasi sebagai
berikut.
Berdasarkan koefisien determinasi total,
diperoleh hasil bahwa model dapat menjelaskan
informasi yang terkandung di dalam data sebesar
77,09%. Angka ini cukup besar, sehingga layak
dilakukan interpretasi lebih lanjut.
Besarnya kontribusi relatif pengaruh suatu
variabel terhadap variabel lain, dihitung dengan
cara mengkuadratkan koefisien jalur, sebagai
berikut: (1) Kontribusi relatif pengaruh Efektifitas
Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja = (0,603)2 =
0,3636 = 36,36%. (2) Kontribusi relatif pengaruh
Efektifitas Pelatihan terhadap Komitmen
Organisasional = (0,283)2 = 0,0800 = 8,00%. (3) Kon-
tribusi relatif pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Komitmen Organisasional = (0,417)2 = 0,1739 =
17,39%. (4) Kontribusi relatif pengaruh Kepuasan
Kerja terhadap Kinerja Karyawan = (0,279)2 =
0,0778 = 7,78%. (5) Kontribusi relatif pengaruh
Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karya-
wan = (0,341)2 = 0,1163 = 11,63%. Lintasan pengaruh
yang paling signifikan adalah dari efektifitas pela-
tihan (X1) ke kinerja karyawan (Y1) melalui kepuas-
an kerja (Z1).
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Berdasarkan theory triming ternyata lintasan
yang paling berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan adalah komitmen organisasional
(Z2) dan disusul oleh kepuasan kerja (Z1). Di sisi
lain, efektifitas pelatihan (X1) lebih mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
(Z1) jika dibandingkan dengan efektifitas pelatihan
(X1) terhadap komitmen organisasional (Z2). De-
ngan demikian, berdasarkan model lintasan
pengaruh tersebut, ternyata efektifitas pelatihan
(X1) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Y1). Pengaruh tersebut bersifat tidak langsung,
yaitu melalui kepuasan kerja (Z1). Koefisien jalur
pengaruh tidak langsung variabel efektifitas pela-
tihan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y1) melalui
kepuasan kerja (Z1) didapat dengan cara meng-
alikan koefisien jalur pengaruh langsung variabel
efektifitas pelatihan (X1) ke kepuasan kerja (Z1) de-
ngan koefisien pengaruh langsung variabel ke-
puasan kerja (Z1) ke kinerja karyawan (Y1) = 0,603
x 0,279 = 0,1682
Secara teoritis hal ini dapat diterima. Bahwa
efektifitas pelatihan (X1) berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Y1) melalui kepuasan
kerja (Z1).
PEMBAHASAN
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipo-
tesis yang diajukan diterima kecuali hipotesis
ketiga (H3) yang menyatakan bahwa efektivitas
pelatihan berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan menunjukkan hasil yang tidak signi-
fikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa efek-
tifitas pelatihan mempunyai pengaruh tidak lang-
sung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Dengan demikian, efektivitas pelatihan akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga
karyawan yang puas akan menunjukkan kinerja
yang lebih tinggi terhadap organisasi. Hal ini didu-
kung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa efektivitas pelatihan mempunyai pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja (Bateman & Strasser,
1984; Cotton & Tuttle, 1986; Bushardt & Fretwell,
1994; Siebern-Thomas, 2005; Gazioglu & Tansel,
2006; Sahinidis & Bouris, 2008). Dalam menyeleng-
garakan program pelatihan dan pengembangan
yang efektif, organisasi harus memberikan pelatih
yang berpengalaman, berpengatahuam serta su-
portif, program pelatihan tersebut didesain dan
dapat dicapai dengan baik, dan memberikan
pengalaman pembelajaran yang dapat diterapkan
secara positif untuk memastikan apakah karya-
wannya merasa puas dengan program tersebut
(Choo & Bowley, 2007). Dengan kata lain efek-
tivitas pelatihan dibutuhkan untuk memastikan
karyawan tersebut puas atau tidak dengan pro-
gram pelatihan yang diselenggarakan oleh orga-
nisasi. Karyawan yang merasa puas dengan pro-
gram pelatihan yang diberikan organisasi cen-
derung mengalami kepuasan kerja. Kepuasan kerja
ini akan diterjemahkan kedalam kecenderungan
karyawan untuk berkontribusi dalam pencapaian
tujuan organisasi atau meningkatnya kinerja
mereka (Herzberg et al., 1959; Robbins, 1996;
Spector, 1997; Edwards & Bell, 2008; Shokrkon &
Naami, 2009).
Hipotesis yang menyatakan bahwa efektivi-
tas pelatihan berpengaruh positif terhadap komit-
men karyawan juga diterima (H2 diterima). Hal ini
sesuai dengan teori pertukaran sosial dan mendu-
kung beberapa hasil penelitian yang dilakukan
sebelumnya (Tsui et al., 1997; Meyer & Smith, 2000;
Bartlett, 2001; Liu & Shi, 2005; Ling et al., 2014).
Ketika hak karyawan terkait dengan pelatihan ter-
penuhi maka meningkatkan antusiasme karyawan
dan kepercayaan mereka terkait melanjutkan pe-
kerjaan di organisasi tersebut karena mereka me-
rasa diperhatikan. Hal ini akan meningkatkan
komitmen organisasional karyawan karena mereka
merasa bahwa tidak ada pelanggaran kontrak psi-
kologis antara dirinya dan organisasi.
Hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan
karyawan meningkatkan komitmen organisasional
diterima (H4). Hasil penelitian ini mendukung hasil
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penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh oleh
Williams & Hazer (1986), Mottaz (1988), Williams
& Anderson (1991), Michaels (1994), serta Karadal
et al. (2008) dimana karyawan yang puas akan lebih
berkomitmen dan setia, karena secara psikis mere-
ka merasa lebih diperhatikan oleh perusahaan dan
menyukai pekerjaan serta lingkungan kerjanya.
Hipotesis kelima (H5) dan keenam (H6) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap ki-
nerja karyawan juga diterima. Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi lebih
cenderung untuk berkontribusi penuh terhadap
pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan
kinerjanya karena mera menyukai pekerjaan serta
atribut-atribut pekerjaannya (Herzberg et al., 1959;
Robbins, 1996; Spector, 1997; Edwards & Bell, 2008;
Shokrkon & Naami, 2009). Hasil penelitian ini yang
menyatakan bahwa karyawan yang berkomitmen
tinggi akan berpengaruh positif terhadap kiner-
janya juga mendukung hasil penelitian sebelumnya
(Caldwell & O’Reilly, 1990; Vanderberghe et al.,
2004; Fu & Deshpande, 2014). Hasil ini dikarenakan
tingkat komitmen organisasi yang rendah akan
menghambat kontribusi karyawan terhadap ki-
nerja organisasi.
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh efektifitas pelatihan ter-
hadap kepuasan kerja karyawan, untuk menguji
dan menganalisis pengaruh efektifitas pelatihan
terhadap komitmen organisasional karyawan,
untuk menguji dan menganalisis pengaruh efek-
tifitas pelatihan terhadap kinerja karyawan, untuk
menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional karyawan, un-
tuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan
kerja karyawan terhadap kinerja karyawan, untuk
menguji dan menganalisis pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan efektifitas
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kepuasan kerja karyawan, efektifitas pela-
tihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, efektifitas pelatihan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional,
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, komitmen organisa-
sional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Saran
Sebaiknya pimpinan bank lebih menekankan
pada faktor-faktor yang memengaruhi efektifitas
pelatihan bagi setiap karyawannya agar tercipta
kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan
kinerja karyawan yang tinggi, maka perhatian ter-
hadap efektifitas dari suatu program pelatihan
sangat penting, dengan tidak mengesampingkan
perhatian variabel lain, misalnya variabel kepuasan
kerja dan komitmen organisasional.
Untuk penelitian selanjutnya dapat menggu-
nakan variabel-variabel penelitian yang sama,
tetapi dengan penambahan obyek, misalnya obyek-
nya adalah pada Bank BUMN atau Bank Swasta
di wilayah tertentu. Atau dapat juga dengan meng-
gunakan alat uji yang lain misalkan Structural Equa-
tion Modeling (SEM) dengan PLS (Partial Least
Square).
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